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La presente investigación tuvo como objetivo determinar  el síndrome de Burnout en el 
desempeño laboral de los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios. Las variables investigadas fueron Síndrome de Burnout y Desempeño laboral. 
El tipo de investigación fue descriptivo, con un diseño correlacional. Los instrumentos de 
recolección de datos que se utilizaron fueron: el inventario de Maslash Burnout  Inventory,  
y  el cuestionario de desempeño laboral docente. El inventario tuvo un coeficiente de 
validez de 0.80 y un coeficiente de confiabilidad de 0.84. La población fue de 120 
docentes. Los hallazgos más relevantes fueron los siguientes: De los 120 docentes de la  
muestra, el 5.6 % presenta un nivel medio del síndrome de Burnout, y el 94.4 % un nivel 
alto. El 15.1 % presenta un nivel medio en agotamiento emocional, y el 84.9 % un nivel 
alto. El 6.3 % presenta un nivel medio en la despersonalización, y el 93.7 % un nivel alto. 
El 26.2 % presenta un nivel medio en la falta de realización personal, y el 73.8 % un nivel 
alto. El 0.8 % se presenta un nivel inferior en su desempeño laboral, el 22.2. % un nivel 
medio y el 77.0 % un nivel superior. Se llegó a la siguiente conclusión: Sí tienen existe el 
síndrome de Burnout  en el desempeño laboral en los docentes de La Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios.  
 
Palabras clave: Síndrome de Burnout, Agotamiento emocional,  Despersonalización, Falta 










The present investigation had as objective to determine the Burnout syndrome in the labor 
performance of the teachers of the National University of Madre de Dios. The variables 
investigated were Burnout Syndrome and Work Performance. The type of research was 
descriptive, with a correlational design. The data collection instruments used were the 
Maslash Burnout Inventory, and the teacher work performance questionnaire. The 
inventory had a coefficient of validity of 0.80 and a coefficient of reliability of 0.84. The 
population was 120 teachers. The most relevant findings were as follows: Of the 120 
teachers in the sample, 5.6% had a mean level of Burnout syndrome, and 94.4% had a high 
level. 15.1% have an average level of emotional exhaustion, and 84.9% have a high level. 
6.3% had a mean level of depersonalization, and 93.7% had a high level. The 26.2% 
presented an average level in the lack of personal fulfillment, and 73.8% had a high level. 
The 0.8% presented a lower level in their work performance, 22.2. % An average level and 
77.0% a higher level. The following conclusion was reached: Yes they do exist Burnout 
syndrome in the work performance in the teachers of the Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios.  
 
Key words: Burnout syndrome, Emotional exhaustion, Depersonalization, Lack of 











La aplicación de programas y/o capacitaciones en el tema del Síndrome de Burnout 
a los docentes universitarios durante el ejercicio de la docencia universitaria en la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios facilitará mejorar la crisis de estrés 
laboral; ya que muestran intolerancia hacia los compañeros, impaciencia con sus alumnos, 
muestran una actitud incómoda hacia los colegas, negación hacia cualquier capacitación, 
muestran indiferencia hacia las inquietudes y dificultades de los estudiantes y una mala 
relación con sus superiores y colegas. Es importante resaltar que la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios se caracteriza porque la gran mayoría de sus alumnos 
pertenecen a familias de escasos recursos económicos. 
 
Por otro lado, la realidad socio-educativa que rodea a la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios  presenta una serie de dificultades como: problemas  
familiares, marginación social, falta de valores que se reflejan en la conducta y aprendizaje 
de los alumnos. Así mismo, se observa que el rendimiento académico de los alumnos es 
bajo, para el grado que cursan. 
 
 En la actualidad con el estamos viviendo acelerados cambios en las universidades, 
donde se  involucran todos los aspectos de la vida humana, la educación y el conocimiento. 
Los conocimientos se vienen multiplicando y profundizando con más fuerza, de acuerdo 
con el avance de la ciencia y la tecnología. Entonces, las necesidades exigen ya no 
conocimientos disciplinarios, sino transdisciplinarios. 
  
 Castro, P. (2008), en su tesis titulada “El estrés  docente en los profesores de 
xi 
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Escuela Pública”, para optar el grado de Magíster en Educación con mención en Gestión 
de Educación en la Pontificia Universidad Católica del Perú, Escuela de Graduados, 
concluye que los factores desencadenantes del estrés laboral en el docente son las 
relaciones con alumnos, con padres y con colegas o compañeros de trabajo. Sugiere 
manejar un liderazgo más participativo y democrático. 
 
 Zavala, J. (2008), en su tesis titulada “Estrés y Burnout docente: Una urgente 
revisión”, para optar el grado de Magíster en Educación con mención en Gestión de la 
Educación, en la Pontificia Universidad Católica del Perú,  Escuela de Graduados; 
manifiesta que su trabajo es el resultado de una investigación bibliográfica determinada 
por criterios de pertinencia para una realidad latinoamericana y contextualizada en estos 
años recientes. Manifiesta que el estrés docente es ahora una realidad crítica pero callada. 
En el contexto educativo convergen muchos factores estresores que terminan afectando al 
docente de varias maneras sin que éste sea consciente. Hay pruebas que el estrés docente 
existe en las diferentes realidades latinoamericanas generando cantidad de problemas de 
salud en los docentes, cuya intensidad es tal, que ha devenido un problema mismo de la 
salud. Afirma además, que el gestor de la educación puede en cierto momento determinar 
el grado de estrés y los factores que lo originan dentro de una organización y proponer 
mecanismos de gestión del mismo. De esta manera se puede ofrecer un ambiente de 
trabajo apreciado por los docentes y lograr una escuela menos conflictiva, y más efectiva y 
valorada por el medio donde se encuentre. 
 
La relevancia de la presente investigación permite tener una descripción de las 
debilidades y fortalezas de los docentes en su desempeño laboral en la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios. Permite generar, a partir de los resultados, 
xii 
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programas y talleres que guíen y potencien el desarrollo de las estrategias de la universidad 
por parte de las autoridades de turno; así, como docentes, trabajadores  y estudiantes en  
general, contribuyendo con el desarrollo.  
 
La presente tesis consta de cuatro capítulos: 
Primer capítulo, el marco teórico: antecedentes de la investigación, bases teóricas y 
definición de términos básicos.  
 
El segundo capítulo contiene el planteamiento del problema con la determinación 
del problema, formulación del problema, importancia del problema y las limitaciones de la 
investigación.  
 
El tercer capítulo presenta la propuesta de objetivos, el sistema de hipótesis, el 
sistema de variables, el método, el  tipo y diseño de investigación, y la descripción de la 
población y muestra. 
 
El cuarto capítulo comprende la selección y validación del instrumento, las técnicas 
de recolección de datos, el análisis e interpretación de los resultados, la contrastación de 
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Capítulo I 
Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
La posibilidad de mejorar el desempeño laboral mediante el manejo del síndrome de 
Burnout, es decir, a través de la toma consciente de decisiones, facilita un buen clima 
laboral y  desempeño optimo en el campo laboral, permitiendo que los docentes 
universitarios establezcan relaciones entre lo que ya saben y la nueva información, 
decidiendo cuáles son los procedimientos adecuados para llevarla a cabo. De este modo, el  
binomio docente - estudiante no solo aprende cómo utilizar determinados procedimientos, 
sino cuándo y por qué puede utilizarlos en la resolución del problema del síndrome de 
burnout. 
 
En la actualidad estamos viviendo acelerados cambios que involucran todos los 
aspectos de la vida humana, la educación y el conocimiento. Los problemas de tipo 
psicológico se vienen multiplicando y profundizando con más fuerza de acuerdo al avance 
de la ciencia y la tecnología. Las necesidades exigen ya no conocimientos disciplinarios 
sino transdisciplinarios sobre el tema. El control emocional, una adaptación rápida del 
estilo laboral; que a su vez sean bases de un mejor rendimiento, los cuales permiten un 
acceso rápido al bienestar personal y de equipo. 
 
Hay que tener muy claro que el síndrome de bournout es un proceso que lleva a 
cabo el docente universitario, cuando interactúa con el medio que lo rodea y lo relaciona 
con sus experiencias previas, aprovechando su capacidad de conocer para reestructurar sus 
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esquemas mentales, enriqueciéndolos con la incorporación de un nuevo material que pasa 
a formar parte del docente universitario que conoce. 
 
El Síndrome de Burnout en los docentes universitarios es un tema de preocupación 
antiguo y frecuente en las aulas universitarias, tanto en carreras científicas como ciencia 
social y de humanidades.  
 
 El síndrome de Burnout es un proceso que surge como consecuencia del estrés 
laboral crónico y en el cual influyen variables individuales, sociales y organizacionales. 
 
 En la actualidad existe un consenso relativo en aceptar la definición propuesta por 
Maslach y Jackson (1981) que consideran el Burnout como un constructo 
multidimensional, configurado por tres dimensiones básicas: Agotamiento o cansancio 
emocional, despersonalización en el trato con los pacientes y baja realización personal en 
el trabajo. Existen pocos estudios que analicen la incidencia del síndrome de Burnout en 
profesores de la universidad. Utilizando el Maslach Burnout Inventary, hemos encontrado 
que el 87,3% del Profesorado, a tiempo completo de la Universidad de Salamanca, sufre en 
mayor o menor grado el síndrome de Burnout. De estos, el 18,4% lo padece en su grado 
máximo y el 68,9% lo presenta en alguno de sus estadios. 
 
 Por categorías, los que se encuentran menos agotados emocionalmente son los 
catedráticos de universidad, después les siguen los titulares de universidad y los 
catedráticos de E.U. El grupo de los más agotados, como era de esperar, lo forman los 
ayudantes y asociados. Para la realización de este estudio se distribuyeron 1700 encuestas, 
de las que se devolvieron 762. 
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 Piñeiro, N. (2003), dirigió la  tesis ‘Estudio sobre la presencia del Síndrome de 
Burnout en los profesores de la Secundaria Básica “José Martí” del municipio Cotorro’ en 
Cuba,  la cual resumimos a continuación: 
 
 Los resultados de la investigación permiten arribar a las siguientes conclusiones: el 
Síndrome de Burnout se puede analizar desde la perspectiva clínica y psicosocial, el 
Burnout puede considerarse como un síndrome tridimensional que se desarrolla en 
aquellos profesionales cuyo objeto de trabajo son personas, las investigaciones acerca del 
estudio del síndrome de Burnout en Cuba han sido muy escasas y los síntomas al síndrome 
de Burnout que manifiestan los profesores de la Secundaria Básica José Martí son: fatiga, 
cefaleas, dolores musculares, alteraciones del sueño, ausentismo laboral, tabaquismo, 
incapacidad de relajarse, impaciencia, deseos de abandonar el trabajo, dificultad para 
concentrarse, baja autoestima, falta de motivación, irritabilidad, negación de las 
emociones, y seudoausentismo laboral 
 
 Guerrero, E.  y Castro, V. (2003), en la  Universidad de Extremadura - España,  
dirigieron la tesis doctoral “Fuentes de estrés, síndrome de Burnout y actitudes 
disfuncionales en orientadores de Instituto de Enseñanza Secundaria”, para optar el grado 
de doctor en Educación. Al finalizar la investigación se  concluyó afirmando que, el 35, 
4%, de docentes tienen su nivel de estrés laboral alto y el 7,7% consideran que su nivel de 
estrés es muy alto. Así mismo, un elevado porcentaje confirmó que el área que contribuía 
con mayor peso a  su estrés actual era el laboral.   
 
 Moriana, J. A. y Herruzo, J. (2003), en la  Universidad de Córdoba - España,  
dirigieron la tesis doctoral ‘Estrés y Burnout en profesores’, (2004) para optar el grado de 
  17 
 
Doctor en Educación. A continuación resumimos la presente  investigación de la siguiente 
manera: 
 
 En el presente estudio teórico se revisan los principales hallazgos e investigaciones 
realizadas sobre el estrés y Burnout en profesores. En primer lugar se analizan los estudios 
centrados en aislar las diferentes causas de tipo sociodemográfico, organizativas y de 
personalidad. A continuación se presentan los modelos teóricos que intentan explicar este 
fenómeno, otras variables relacionadas y las consecuencias personales, familiares y 
organizacionales asociadas. Finalmente se presentan los principales instrumentos de 
evaluación y las últimas tendencias en prevención e intervención.  
 
 Tras la revisión pormenorizada de la literatura científica sobre el tema, se detectan 
diversas limitaciones en la metodología utilizada para el estudio de las causas, así como la 
inadecuación de criterios metodológicos aplicada a las intervenciones realizadas con 
profesores. Destacan los datos que señalan mayores índices de absentismo y bajas 
laborales, que implican un alto coste para la administración educativa. Por ello se propone 
una reflexión sobre estos aspectos y la conveniencia de adoptar diseños  experimentales y 
sistemas de detección precoz y prevención. 
 
La relevancia de la investigación, permitió tener una descripción de las debilidades 
y fortalezas con que cuentan los docentes en el ejercicio de su profesión  que los utilizan 
en el inicio de sus labores de formación universitaria, y cómo se relacionan con su entorno, 
permitiendo generar, a partir de los resultados, programas y talleres que permitan guiar y 
potenciar el desarrollo de las estrategias para un buen manejo del Síndrome de Burnout . 
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Por otro lado, creo que permitirá generar una retroalimentación en todos los 
docentes con respecto a sus fortalezas y debilidades relacionados con el síndrome de 
Burnout, permitiendo generar una reflexión e intervención de parte de ellos para potenciar 
su rendimiento laboral. 
 
Para responder adecuadamente sobre los resultados de un estado afectivo óptimo, 
una adecuada estrategia y de un buen desempeño laboral es necesario diagnosticar a base 
de diferentes procedimientos como la evaluación, porque el diagnostico concienzudo 
permite establecer en qué medida los docentes han logrado cumplir con los objetivos 
laborales.  
 
Por todo lo anterior, implica que hay que manejar con más fuerza las estrategias 
sobre el síndrome de Burnout en los docentes universitarios de la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios. 
 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema General 
 
           ¿Existe el Síndrome de Burnout  y el desempeño laboral en los docentes de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios? 
 
1.2.2.  Problemas Específicos 
 
 ¿Existe el Síndrome de Burnout  y el agotamiento emocional en el desempeño 
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios? 
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           ¿Existe el Síndrome de Burnout  y la despersonalización en el desempeño laboral en 
los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios? 
 
           ¿Existe el Síndrome de Burnout  y falta de realización personal en el desempeño 
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios? 
.  
1.3. Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño 
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. 
 
1.3.1. Objetivos Específicos 
Determinar la relación que existe entre el agotamiento emocional y el desempeño 
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. 
 
Determinar la relación que existe entre la despersonalización y desempeño  laboral 
en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. 
 
Determinar la  relación que existe entre la falta de realización personal en el trabajo 
y el desempeño laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de 
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1.4. Importancia de la investigación 
 
 Teniendo en cuenta que el docente es un elemento importante en el proceso de 
enseñanza aprendizaje universitario; y que su labor se centra en la interacción, situada en 
un determinado entorno, la universidad con sus peculiaridades y complejidad, puede 
generar sentimientos ambiguos y, repuestas contradictorias y frustrantes.  
 
 Por ello, al saber que  el síndrome de Burnout es un problema social y de salud 
pública, se elaboró  el presente proyecto de investigación;  ya que, es necesario que los 
docentes conozcan y comprendan qué es el síndrome de Burnout, las fuentes que lo 
generan y las consecuencias que tienen en la calidad de vida, para que, así ellos, puedan 
adaptar las medidas pertinentes, dentro del alcance de sus posibilidades, que mejorarán las 
situaciones generadas por el Burnout y así los docentes conserven o recuperen la 
tranquilidad y estabilidad emocional lo cual permitirá que puedan desempeñarse 
óptimamente en su labor docente satisfaciendo de esta manera las demandas que exige hoy 
en día nuestra sociedad. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
 Dificultad para conseguir libros actualizados en las bibliotecas o librerías. Sobre todo 
el impedimento que hay en otras universidades, al programar algunos días para estudiantes 
visitantes. 
 
 Escasos estudios sobre el tema en nuestra zona de amazónica, relacionados con el 
área universitaria, en este caso con el desempeño docente en la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios. 




2.1. Antecedentes de la investigación 
A.    Antecedentes internacionales 
 
Galindo, M. P.;  Pérez, A.;  Avila, C. A. (2001) en la investigación titulada  
Caracterización multivariante del síndrome de Burnout en la plantilla docente de 
la Universidad de Salamanca, para optar al grado de Doctor en educación, cuyo 
resumen mencionamos a continuación:  
 
 El síndrome de Burnout ha despertado un gran interés científico y profesional. 
En el contexto actual la salud laboral es un valor en alza, por eso es muy 
importante comprender bien todo lo relacionado con el Síndrome de Burnout dado 
que:  
 
a. La gente quemada tiene un escaso rendimiento profesional, da mal servicio, 
quema también al paciente. 
b. Las personas que sufren el Síndrome de Burnout frecuentemente trabajan en 
servicios que son imprescindibles para la educación, la salud y la calidad de vida de 
las personas. 
c. Es posible tratarlo y prevenirlo, lo que redunda en beneficio del sujeto, de la 
organización y de la sociedad en general. 
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 El síndrome de Burnout es un proceso que surge como consecuencia del estrés 
laboral crónico y en el cual influyen variables individuales, sociales y 
organizacionales. 
 
 En la actualidad existe un consenso relativo en aceptar la definición propuesta 
por Maslach y Jackson (1981), que consideran el Burnout como un constructo 
multidimensional, configurado por tres dimensiones básicas: Agotamiento o 
cansancio emocional, despersonalización en el trato con los pacientes y baja 
Realización personal en el trabajo. Existen pocos estudios que analicen la 
incidencia del síndrome de Burnout en Profesores de la Universidad. Utilizando el 
Maslach Burnout Inventary hemos encontrado que el 87,3% del Profesorado, a 
tiempo completo de la Universidad de Salamanca, sufre en mayor o menor grado el 
síndrome de Burnout. De estos, el 18,4% lo padece en su grado máximo y el 68,9% 
lo presenta en alguno de sus estadios. 
 
 Por categorías, los que se encuentran menos agotados emocionalmente son los 
catedráticos de universidad, después les siguen los titulares de universidad y los 
catedráticos de E.U. El grupo de los más agotados, como era de esperar, lo forman 
los ayudantes y asociados. Para la realización de este estudio se distribuyeron 1700 
encuestas, de las que se devolvieron 762. 
 
 Piñeiro, N. (2003) en la investigación titulada Estudio sobre la presencia del 
Síndrome de Burnout en los profesores de la secundaria básica José Martí del 
municipio Cotorro’ en Cuba,  la cual resumimos a continuación: 
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Los resultados de la investigación permiten arribar a las siguientes conclusiones: el 
Síndrome de Burnout se puede analizar desde la perspectiva clínica y psicosocial. 
El Burnout puede considerarse como un síndrome tridimensional que se desarrolla 
en aquellos profesionales cuyo objeto de trabajo son personas, las investigaciones 
acerca del estudio del Síndrome de Burnout en Cuba han sido muy escasas y los 
síntomas al Síndrome de Burnout que manifiestan los profesores de la Secundaria 
Básica “José Martí” son: fatiga, cefaleas, dolores musculares, alteraciones del 
sueño, ausentismo laboral, tabaquismo, incapacidad de relajarse, impaciencia, 
deseos de abandonar el trabajo, dificultad para concentrarse, baja autoestima, falta 
de motivación, irritabilidad, negación de las emociones, y seudoausentismo laboral 
 
 Guerrero, E.  y Castro, V. (2003) en la investigación titulada Fuentes de estrés, 
síndrome de Burnout y actitudes disfuncionales en orientadores de Instituto de 
Enseñanza Secundaria, para optar el grado de doctor en Educación. Al finalizar la 
investigación se  concluyó afirmando que, el 35, 4%, de docentes tienen su nivel de 
estrés laboral alto y el 7,7% consideran que su nivel de estrés es muy alto. Así 
mismo, un elevado porcentaje confirmó que el área que contribuía con mayor peso 
a  su estrés actual era el laboral.   
 
 Moriana, J. A. y Herruzo, J. (2003), en la  Universidad de Córdoba - España,  
dirigieron la tesis doctoral ‘Estrés y Burnout en profesores, (2004) para optar el 
grado de doctor en Educación. A continuación resumimos la presente  
investigación de la siguiente manera: 
 
  24 
 
 En el presente estudio teórico se revisan los principales hallazgos e 
investigaciones realizadas sobre el estrés y Burnout en profesores. En primer lugar 
se analizan los estudios centrados en aislar las diferentes causas de tipo 
sociodemográfico, organizativas y de personalidad. A continuación se presentan los 
modelos teóricos que intentan explicar este fenómeno, otras variables relacionadas 
y las consecuencias personales, familiares y organizacionales asociadas. 
Finalmente, se presentan los principales instrumentos de evaluación y las últimas 
tendencias en prevención e intervención.  
 
 Tras la revisión pormenorizada de la literatura científica sobre el tema, se 
detectan diversas limitaciones en la metodología utilizada para el estudio de las 
causas, así como la inadecuación de criterios metodológicos aplicada a las 
intervenciones realizadas con profesores. Destacan los datos que señalan mayores 
índices de ausentismo y bajas laborales, que implican un alto coste para la 
administración educativa. Por ello se propone una reflexión sobre estos aspectos y 
la conveniencia de adoptar diseños  experimentales y sistemas de detección precoz 
y prevención. 
 
B. Antecedentes nacionales  
 
Castro, P. (2008) en la investigación titulada El estrés  docente en los profesores de 
Escuela Pública, para optar el grado de Magíster en Educación con mención en 
Gestión de Educación en la Pontificia Universidad Católica del Perú, Escuela de 
Graduados, concluye que los factores desencadenantes del estrés laboral en el 
docente son las relaciones con alumnos, con padres y con colegas o compañeros de 
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trabajo. Como recomendaciones señala que los docentes deben procurar 
mantenerse en buena salud, tanto física como mental, adoptando estrategias para la 
solución de conflictos. Así mismo recomienda que las instituciones educativas 
cuenten con personal especializado: psicólogos, trabajadores sociales, consejeros 
familiares que puedan ocuparse de asuntos relacionados con problemas de conducta 
y rendimiento. Sugiere manejar un liderazgo más participativo y democrático. 
 
 Zavala, J. (2008) en la investigación titulada Estrés y Burnout docente: Una 
urgente revisión, para optar el grado de Magíster en Educación con mención en 
Gestión de la Educación, en la Pontificia Universidad Católica del Perú,  Escuela 
de Graduados; manifiesta que su trabajo es el resultado de una investigación 
bibliográfica determinada por criterios de pertinencia para una realidad 
latinoamericana y contextualizada en estos años recientes.  
 
 Manifiesta que el estrés docente es ahora una realidad crítica pero callada. 
En el contexto educativo convergen muchos factores estresores que terminan 
afectando al docente de varias maneras sin que éste sea consciente. Hay pruebas 
que el estrés docente existe en las diferentes realidades latinoamericanas generando 
cantidad de problemas de salud en los docentes, cuya intensidad es tal, que ha 
devenido un problema mismo de la salud. Afirma además, que el gestor de la 
educación puede en cierto momento determinar el grado de estrés y los factores que 
lo originan dentro de una organización y proponer mecanismos de gestión del 
mismo. De esta manera se puede ofrecer un ambiente de trabajo apreciado por los 
docentes y lograr una escuela menos conflictiva, y más efectiva y valorada por el 
medio donde se encuentre. 
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 Farfán,  M. E. (2009) en la investigación titulada Relación del clima laboral 
y Síndrome de Burnout en docentes de Educación Secundaria en Centros 
Educativos Estatales y Particulares, en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos,  Escuela de Graduados, para optar el Grado Académico de Magíster en 
Psicología con mención en Psicología Educativa, manifiesta que en los resultados 
obtenidos se observaron niveles medios de Burnout, en los colegios estatales y 
particulares. En cuanto a la correlación de la dimensión autorrealización del clima 
laboral con el síndrome de Burnout en la muestra total de estudio, se observó que la 
variable autonomía tiene una correlación positiva pero baja, con la dimensión 
agotamiento emocional y con la dimensión despersonalización del síndrome de 
Burnout.  
 
 Así mismo, manifiesta que esta misma variable autonomía del clima laboral, 
tuvo una correlación negativa baja con la dimensión realización personal. En 
cuanto a la correlación de la variable organización con las diferentes dimensiones 
del Burnout como son cansancio emocional, despersonalización y realización 
personal no se obtuvieron correlaciones estadísticamente significativas. Además la 
variable presión del clima laboral, tampoco correlacionó con cansancio emocional 
y despersonalización del síndrome de Burnout, pero sí correlacionó en forma 
negativa con la dimensión realización personal.  
 
 En cuanto a la comparación del clima laboral entre los colegios estatales y 
particulares, no se encontraron diferencias significativas en las variables 
autonomía, organización y presión. En cambio, en el síndrome de Burnout los 
profesores de colegios estatales obtuvieron un puntaje alto en cansancio emocional 
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y despersonalización en comparación con los colegios particulares. Nótese también 
un bajo puntaje en la dimensión realización personal. En los colegios particulares 
en cambio fueron notorios los puntajes altos en la dimensión realización personal.  
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Síndrome de Burnout 
 
Para el sustento de esta investigación se ha visto la necesidad de tomar en cuenta 
las siguientes teorías: 
 
1.- Modelo procesual de Leiter. 
 
 Es necesario recordar que el docente, agente muy importante  en el 
desarrollo del niño, se enfrenta a tantos conflictos que muchas veces afecta a su 
salud,  es por ello que nos es necesario presentar  el “Modelo procesual de Leiter” 
que surgió a partir del Modelo secuencial de Leiter y Maslach (1988); ya que a 
partir de ésta,  entenderemos qué tan importante es que los docentes estén en 
perfecta salud para poder desempeñarse adecuadamente en su labor profesoral.  
 
 El modelo procesual de Leiter (Clonifer, 2003, p. 70), plantea que la 
aparición del Burnout se da a través de un proceso que empieza por un 
desequilibrio entre las demandas organizacionales y los recursos personales; para 
luego provocar  el cansancio emocional en el docente. Consiguientemente, el 
docente experimenta la despersonalización como una estrategia de afrontamiento al 
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Burnout; sin embargo, al no dar buenos resultados, el empleo de dicha estrategia, el 
docente, concluye este proceso con la baja realización personal.  
 
 En este modelo teórico se puede ver la intervención de las tres dimensiones 
que caracterizan al Burnout, las cuales  surgen en cierto orden: primero el 
agotamiento emocional, segundo la despersonalización y por último la realización 
personal. 
 
 Según Leiter, el agotamiento emocional viene a ser el aspecto clave en su 
teoría, la cual se caracteriza por la presencia de fatiga, pérdida progresiva de 
energía. 
 
 Así también, define a la despersonalización como una forma de 
afrontamiento que protege al docente de la desilusión y el agotamiento; lo cual 
implica actitudes y sentimientos cínicos, negativos sobre los demás, que a su vez 
manifiestan irritabilidad y respuestas impersonales hacia las personas que prestan 
sus servicios. 
 
 Por último, afirma que la dificultad para la realización personal en el trabajo 
son respuestas negativas hacia sí mismo y el trabajo; en otras palabras es el 
deterioro del auto concepto acompañado de sensaciones de inadecuación, de 
insuficiencia y de desconfianza en sus habilidades para hacer la diferencia. 
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 A partir de esto es necesario aclarar que  la rutina, el trabajo monótono, la 
presión social, laboral y otros factores,  permiten  la aparición del estrés laboral y 
consiguientemente el síndrome del Burnout.  
 
 Por tanto, un docente con estas características: aburrimiento, desgano, 
tensión, frustración, cansancio físico y mental.  No va a tener un buen desempeño 
laboral, porque este síndrome convierte al profesor en un profesional cansado física 
o psicológicamente, o por otro lado, indiferente ante los problemas de las 
necesidades de sus alumnos, institución educativa; o también, en un docente que no 
confía en su capacidad profesional. 
 
           2.- La teoría de la personalidad de Cattell 
 
 Según Cloniger (2003, p. 235), la teoría factorial de la personalidad 
fundamentada sobre el concepto del rasgo de Catell es  entendida como una 
tendencia, relativamente permanente y amplia, a reaccionar de una forma 
determinada. Así mismo, el concepto de rasgo es entendido, desde un punto de 
vista nomotético, es decir, considera  que existen unos rasgos comunes a todos los 
individuos. 
 
 Según Cloninger (2003, p. 236), en esta teoría se postula la existencia de 
tres tipos de rasgos en función de su contenido y su grado de consistencia y 
estabilidad:  
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a. Rasgos temperamentales: caracterizados por una fuerte estabilidad, son los 
rasgos de carácter innato que presentan un alto grado de heredabilidad. Definen el 
modo particular de comportamiento de un individuo. 
 
b. Rasgos aptitudinales o de habilidad: referidos a las habilidades del sujeto para 
afrontar y resolver situaciones complejas. También muestran un elevado nivel de 
heredabilidad. 
 
c. Rasgos dinámicos: Aluden al aspecto motivacional de la conducta, por lo que 
se trata de los rasgos que presentan un nivel más elevado de fluctuación. Se 
subdividen en dos componentes: La motivación propiamente dicha y el estado de 
las condiciones del organismo.   
 
2.2.2.- Modelo demografía, personalidad, desilusión  
 
Este  modelo teórico presentado por Sahili tiene sus bases en la teoría de la 
personalidad.  
 
 Es así que Sahili (2010), considera que “el Burnout no tiene somatología 
universal, sino que depende de variables de la personalidad socio demográficas e 
institucionales, lo cual,  vuelve muy particular su expresión”  (p. 210);  es decir, 
que los factores sociodemográficos y  de personalidad se conjugan con la presión 
emocional, el exceso de involucramiento en las tareas y el alto compromiso de 
atención provocando un elevado estrés físico y psicológico, y a la vez, desilusión 
de las tareas; desencadenando, por consiguiente,  el síndrome de Burnout. 
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Por tanto, aferrándonos la teoría de Catell  y tomando en cuenta el modelo 
demografía, personalidad, desilusión de Sahili, podemos afirmar que el Burnout se 
presenta en aquellos docentes cuyos rasgos de su personalidad posee muchas fallas 
o deficiencias; por consiguiente, este docente no va a poder afrontar positivamente 
las presiones laborales y mucho menos satisfacer las diversas necesidades 
educativas de los estudiantes, viéndose afectado, no sólo el profesor, sino también 
los alumnos, y por ende, la institución educativa.  
 
 Es así,  que afirmamos que, un docente universitario caracterizado de esta 
manera, va a incrementar la desilusión por su trabajo, incluso hasta llegar a perder 
su interés vocacional. 
 
 Cabe resaltar que los docentes, ya sea por tiempo, desinterés u otro motivo 
no le dan la importancia debida a este mal; por tanto, al  no informarse 
adecuadamente, no saben cómo contrarrestar esta enfermedad a tiempo 
 
1. Definición del Burnout 
 
 Sahili (2010, p. 209) menciona que “el síndrome del Burnout es un estrés 
prolongado que viven quienes trabajan directamente con personas y en donde los 
esfuerzos hechos no se ven compensados de manera suficiente. Quienes son más 
propensos a sufrir de estos son los docentes, policías, terapeutas, enfermeras, etc.” 
Según  Maslach, Schaufeli y Leiter (2001, p. 397) el Burnout es "una respuesta 
prolongada a estresores crónicos a nivel personal y relacional en el trabajo, 
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determinado a partir de las dimensiones conocidas como agotamiento, cinismo e 
ineficacia profesional".  Afirman además, que el Burnout es un síndrome 
psicológico que se debe a un estresor interpersonal, que aparecería en el contexto 
laboral y que se le describe como un constructo trifactorial: Agotamiento 
emocional, despersonalización o cinismo  y una sensación de inefectividad o falta 
de realización personal. 
 
 Por otro lado Gil (2005, p. 183) menciona que el Burnout “es una respuesta 
al estrés laboral crónico, conformado por actitudes,  cogniciones, emociones 
negativas  hacia el trabajo,  las personas,  con las que se relaciona el trabajador  en 
su campo laboral”.  
 
 Por último, el  INSHT (2001, p. 97) afirma que,  el Burnout “es un 
síndrome resultante básicamente de la interacción del trabajador tanto con el 
ambiente laboral o también con las personas para las que trabaja”.  
 
 Por tanto, a partir de estas se define el síndrome de Burnout como un 
proceso que surge como consecuencia del estrés laboral crónico en el cual se 
combinan variables de carácter individual, social y organizacional. Se trata,  por lo 
tanto, de un síndrome con connotaciones afectivas negativas, carácter 
tridimensional que afecta a los docentes  en distintos niveles: a nivel personal, por 
el agotamiento,  es decir, la  sensación de no poder dar más de sí a nivel emocional;  
al nivel social, por la presencia del cinismo como una actitud distante ante el 
trabajo y a las  personas; finalmente, a nivel profesional por el sentimiento de 
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ineficacia profesional, es decir, la  sensación de no hacer adecuadamente las tareas 
y ser incompetente en el trabajo. 
 
2. Características del Burnout 
 
Para poder entender mejor este síndrome a continuación mencionamos cuáles son 
sus características:  
 
 Es tridimensional: ya que, presenta tres dimensiones, tal como lo afirman  
Maslach y Jackson (1986), “describen a este síndrome con tres aspectos que se 
patentizan en el agotamiento, la despersonalización y el menor rendimiento 
laboral.” 
 
 Tiene un proceso cíclico: ya que el docente puede experimentar las tres 
dimensiones del síndrome varias oportunidades en diferentes épocas de vida. 
 
 Tiene un proceso continuo y ascendente: ya que este síndrome se presenta 
de forma paulatina que va aumentando progresivamente hacia la severidad, es 
decir, va de menor a mayor grado. 
 
 Posee una relación asimétrica: con esto nos referimos a que las tres 
dimensiones del síndrome están relacionadas entre sí, dado que el agotamiento 
emocional, como primer factor, conduce a la obtención de los otros dos 
componentes, la despersonalización y realización personal.  
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3. Dimensiones del síndrome de burnout 
 
a) Agotamiento emocional. 
 
Ortega y López (2003, p. 49)  enuncian que el cansancio emocional es la 
disminución y pérdida de recursos emocionales, es decir, que la persona 
experimenta el sentimiento de estar emocionalmente agotado y exhausto debido a 
su trabajo, al punto de pensar que no  tiene nada que ofrecer psicológicamente a los 
demás. 
 
 A partir de lo dicho, afirmamos que el agotamiento emocional es el estado en el 
cual el docente experimenta cansancio emocional de forma progresiva, que lo 
conlleva a  estar irritable, impaciente, desanimado para el ejercicio de su labor, 
quejándose constantemente por el exceso de trabajo realizado. En otras palabras, el 
docente se siente impotente, indefenso y con desesperanza. 
 
b) Despersonalización.  
 
 Según Salova (2006, p. 104), la despersonalización “consiste en  el desarrollo de 
una actitud negativa e insensible hacia las personas con las que se interrelaciona en 
su trabajo”.  
 
 Asimismo, Salanova (p. 93) sostiene que  la despersonalización “se relaciona con 
actitudes distantes hacia las personas con las que se relacionan en el ámbito 
laboral”.  
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  Es así que decimos que la despersonalización es  también la etapa del 
cinismo, que surge como una estrategia de defensa del docente para proteger su yo, 
optando actitudes negativas, pesimistas como una fachada hiperactiva, lo cual no 
hace otra cosa más que incrementar su sensación de agotamiento llegando incluso a 
transformarse en personas depresivas y hostiles. 
 
c) Falta de realización personal. 
 
 En este caso, Gil (2005, p. 20), menciona que “la reducida realización 
personal se refiere a la disminución en los propios sentimientos de competencia y 
logro en el trabajo”. . 
 
  Por otro lado, la falta de realización personal en el trabajo, según  Clonifer 
(2003, p. 120), “es la tendencia, del docente  a evaluarse a sí mismo y al desarrollo 
de su trabajo en  forma negativa,  y  como consecuencia, se tiene una baja 
productividad e incapacidad para soportar la presión”. A partir de lo mencionado, 
afirmo que la falta de realización personal es cuando el docente siente que las 
demandas  exceden sus capacidades por lo cual se sienten insatisfecho con sus 
logros profesionales o por el contrario redobla sus esfuerzos, capacidades intereses, 
aumentando de esta manera,  su dedicación al trabajo  y a de forma inagotable.  
En esta dimensión, el docente experimenta la pérdida de ideales y 
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4. Entornos de desarrollo del síndrome de Burnout. 
 
a. Entorno social: Se refiere al estudio de los cambios producidos en las leyes 
que rigen el ejercicio profesional, y en la formación profesional, las definiciones en 
el ejercicio del rol profesional y las condiciones laborales de riesgo. 
 
b. Entorno organizacional: Se centra en el estudio de las relaciones entre los 
diferentes grupos que conforman la institución, así como al proceso de 
socialización laboral por el cual los miembros de la organización aprenden los 
valores, las normas y las pautas de conducta de la misma. Cabe resaltar,  que  el 
proceso de interacción entre el profesional y la persona que acude a consultarlo, 
normadas por la IE, es la que produce el estrés laboral y por consiguiente el 
Burnout. 
 
c. Entorno interpersonal: Se refiere a las relaciones que los profesionales 
tienen con sus compañeros de trabajo y con los usuarios del servicio. 
 
d. Entorno individual: Tiene en cuenta las características de personalidad de 
cada uno de los profesionales. 
 
5. Factores que influyen en el síndrome de  Burnout 
 
Existen distintos factores que influyen (desencadenan y potencian)  en el síndrome 
de Burnout, los cuales mencionamos a continuación: 
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a. Factor de personalidad: A nivel personal destacan: 
 
 Sexo. Con esto nos referimos que la mujer es más propensa a adquirir este 
síndrome, ya que la doble carga del trabajo que conlleva la práctica 
profesional y la tarea familiar. 
 
 Estado civil. Los docentes solteros son más propensos a adquirir el síndrome 
de Burnout, porque un docente casado(a) debido a que son personas más 
estables, maduras y con la motivación familiar, hace que el profesor tenga 
mayor capacidad para afrontar problemas personales y conflictos 
emocionales y por consiguiente son más resistente a este síndrome. 
 
 Edad.  Se refiere a que el profesor en los primeros años de su ejercicio 
profesional se da cuenta que las recompensas profesionales, económicas, 
personales no son ni las prometidas ni las esperadas. 
 
b. Factor laboral: 
 
En el ámbito laboral destaca en primer lugar el trabajo con personas, luego se une 
las condiciones de trabajo deficientes en cuanto al medio físico,  jerarquización u 
organización, pocos recursos, sueldos bajos, sobrecarga de trabajo, pésimo clima 
laboral, poca autonomía en el trabajo; así también se menciona a los estresores 
relacionados con las nuevas tecnologías empleados en el trabajo cotidiano. 
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c. Factor social: 
 
A partir de lo que Travers y Cooper (1997) señalan al decir que “el síndrome de 
quemarse por el trabajo es fundamentalmente un constructo social que surge como 
consecuencia de las relaciones interpersonales e institucionales” (p. 57), lo que 
menciona, en este ámbito, a la presión por parte de los distintos miembros de la 
comunidad educativa, pero también, influye la falta de apoyo familiar. 
 
6. Síntomas del síndrome de Burnout 
 




Cuando se percibe: fatiga o cansancio crónico, dolores de cabeza, insomnio, 
dolores musculares, desórdenes gastrointestinales, pérdida de peso, disfonías, 
obesidad, hipertensión, irritación ocular, problemas dermatológicos, miedos 




Aquí  observamos absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco, alcohol, 
fármacos.), incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad en el contacto 
con los demás, aumento de las conductas violentas, desánimo laboral. 
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c. Emocionales.  
 
 Distanciamiento afectivo hacia las personas que atiende (alumnos y colegas) 
el cual surge como una forma de protección del yo. 
 Aburrimiento o apatía: se refieren a la falta de ánimo o entusiasmo por su 
labor profesoral. 
 Actitud cínica: el docente se vuelve cruel, insensible ante cualquier problema 
que surge en el trabajo. 
 Impaciencia e irritabilidad: lo cual conlleva a que disminuya la relación de 
confianza entre el alumno y profesor. 





Aquí el docente niega todas estas emociones y conductas, por el contrario culpa a 
los demás (alumnos, colegas, superiores) de su situación, por tanto el docente no 
hace nada para poder mejorar  o cambiar esta situación. 
 
7. Etapas  del síndrome de Burnout 
 
Los psicólogos Travers y Cooper (1997, p. 194) propusieron cuatro fases por las 
que pasa toda víctima de Burnout, las cuales nombramos a continuación: 
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a. Etapa de idealismo y entusiasmo: El individuo posee un alto nivel de energía 
para el trabajo, expectativas poco realistas sobre él, sin saber a ciencia cierta lo 
que puede alcanzar. La persona se involucra demasiado y existe una 
sobrecarga de trabajo voluntario. Hay una hipervalorización de su capacidad 
profesional que le lleva a no reconocer los límites internos y externos, algo que 
puede repercutir en sus tareas profesionales. El incumplimiento de expectativas 
le provoca, en esta etapa, un sentimiento de desilusión que hace que el docente 
pase a la siguiente etapa. 
 
b. Etapa de estancamiento: Supone una disminución de las actividades 
desarrolladas cuando el docente constata la irrealidad de sus expectativas, 
ocurriendo la pérdida de idealismo y entusiasmo. El individuo empieza a 
reconocer que su vida necesita algunos cambios, que incluyen necesariamente 
el ámbito profesional. 
 
c. Etapa de apatía: Es la fase central del síndrome Burnout. La frustración de las 
expectativas lleva al individuo a la paralización de sus actividades, desarrolla 
apatía y falta de interés. Empiezan a surgir los problemas emocionales, 
conductuales y físicos. Una de las respuestas comunes en esta fase es 
"retirarse" de sus labores por sentirse poco competente. Estos comportamientos 
empiezan a volverse constantes, lo que da pie a la última etapa de este 
trastorno. 
 
d. Etapa de distanciamiento: El docente está crónicamente frustrado en su 
trabajo y padece sentimientos de vacío total, que pueden manifestarse como 
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distanciamiento emocional y desvalorización profesional. Hay una inversión 
del tiempo dedicado al trabajo con relación a la primera etapa. 
 
8. Consecuencias del burnout en los docente universitarios 
 
Tomando en cuenta que Ortega y López (2003) denominan “consecuencias a las 
alteraciones más o menos permanentes sobre la salud de las personas” (p. 380) y 
siendo evidente el deterioro psicológico y algunos casos físicos, que produce el 
Burnout, en los docentes, podemos decir que, las consecuencias del Burnout  
percibidas en diferentes niveles son: la dimensión física, psicológica y laboral: 
 
 Consecuencias físicas (alteraciones físicas): En este caso el Burnout puede 
agravar enfermedades como: coronariopatías, diabetes, asma, colon irritable, úlcera 
gastroduodenal, depresión del sistema inmunitario, cáncer, psoriasis, herpes.  
 
 Consecuencias psicológicas (alteraciones emocionales): Este síndrome influye 
en el curso de la enfermedad bipolar esquizofrenia, descompensaciones psicóticas, 
tendencia a la auto y héteroagresión, suicidio, etc.  Así también, podemos observar 
que los docentes quemados por el trabajo,  tienen malas relaciones familiares y 
personales por los cambios en su conducta, en su carácter. 
 
 Consecuencias laborales (alteraciones conductuales): Dentro de este ámbito 
podemos ver: el absentismo laboral,  aumento de conductas violentas, conductas de 
elevado riesgo (conducción temeraria, ludopatía), disminución de productividad en 
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el trabajo, falta de competencia y deterioro de la calidad de servicio de la 
organización. 
 
 Sabiendo que el docente en un agente muy importante en la universidad, es 
necesario resaltar que el síndrome del Burnout, no sólo perjudicará a  los docentes, 
ya que, la institución también correrá ciertos riesgos tal como lo menciona Gil 
(2005) al afirmar que los maestros con Burnout presentan: “insensibilidad con los 
alumnos, hostilidad y distanciamiento, desmotivación y pérdida de interés por sus 
trabajos, se sienten incompetentes e inseguros y presentan baja autoestima”. (p. 
60). 
 
 A partir de esto, un docente con el síndrome de Burnout,  no tendrá  buena 
productividad o desempeño laboral, por tanto, los alumnos y la universidad se 
verán afectados. A continuación las consecuencias a nivel institucional: 
 
    Quejas internas y externas: En cuanto a los procesos y productos del hecho 
educativo, se podrían ver comprometidos de manera importante: por el 
desanimo, irritabilidad y frustración del docente; y por el efecto, que esta 
condición refleja, en el clima del aula de clases, haciéndose perceptible para 
los alumnos. Por otra parte, las relaciones interpersonales se verán afectadas 
mostrando dificultades en su devenir; referidas   a   la relaciones con sus 
colegas, superiores, lo cual perjudicará  el clima laboral institucional. 
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  Menos dedicación al trabajo: Evitan invertir tiempo al trabajo y en cambio 
dedican su tiempo a la práctica del rumor, del chisme, del alarde, de la crítica 
destructiva y la queja constante. 
 
  Deterioro del rendimiento y productividad: Por dedicar menos tiempo al 
trabajo la productividad es baja tanto a nivel pedagógico y administrativo. 
 
  Aumento de la rotación del personal: Existen docentes que solicitan 
cambios, traslados, comisiones, al no poder enfrentar adecuadamente este 
síndrome. Pues parece no  importarles el daño que pueden causar a los 
estudiantes al estar cambiando constantemente de profesor/a, lo cual, 
repercutiría en el estado emocional de los alumnos. 
 
  Deterioro de la imagen de la organización de parte del personal, como los 
usuarios externos: Las consecuencias del síndrome de Burnout no sólo 
perjudican al docente, sino que también pueden producir un deterioro en el 
ámbito laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones 
interpersonales como en el rendimiento y la productividad, y perjudicando 
enormemente a la Universidad. 
 
   Absentismo: Como consecuencia última, los docentes se sienten impulsados a 
abandonar sus carreras o a jubilarse de manera temprana; ya sea,  por asuntos 
familiares, personales, comisiones laborales, enfermedades somáticas; y 
muchas veces, no sólo desea, sino que, abandona su trabajo, adelantando así su 
jubilación. 
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  Así mismo, Salova (2006) nos dice que “se ha mostrado que existe una relación  
positiva entre los niveles de estrés en el trabajo y la frecuencia y duración del 
absentismo y la tendencia de pasar de dicho absentismo a un abandono de la 
profesión” (p 98).  
 
 Por último, afirman que la insatisfacción con el salario, las expectativas 
incumplidas, el liderazgo desconsiderado, la falta de autonomía y el deficiente 
respaldo de los colegas son otras de las causas que conducen al profesor  a un grado 
alto de renuncia. Esta  insatisfacción en el entorno laboral docente, así como los 
rasgos de personalidad están relacionados con dicho abandono. 
 




Para entender y definir mejor  este término tomamos  en cuenta las  siguientes citas 
textuales:   
 
Según Valdés (2009), el desempeño laboral “se asocia con el rendimiento en 
cuanto a la cantidad y calidad del trabajo realizado por un individuo, grupo u 
organización”. (p. 22). 
 
A su vez, Bravo y Rodríguez  (1996) señalan que el desempeño docente:  
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Es mediar y asistir en el proceso por el cual los estudiantes desarrollan sus 
conocimientos, sus capacidades, sus destrezas actitudes y valores, en el marco de 
un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos individuales y 
sociales. Para realizar esta misión los docentes necesitan creer en ella y en que es 
posible realizarla bien. (p. 109). 
 
Por su parte, Montenegro (2003) menciona: 
 
Mientras la competencia es un patrón general de comportamiento, el desempeño es 
un conjunto de acciones concretas. El desempeño del docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al 
propio docente, al estudiante y al entorno (p. 18). 
 
Al respecto, Montenegro (p. 102) sostiene que, el desempeño docente, práctica 
social compleja,  “es definida a partir del micro espacio en el que se articulan 
docente-alumno-conocimiento, en donde los tipos  de relación de cada uno de estos 
elementos van a determina el valor y el lugar de cada uno de los otros”. Así mismo,  
este micro espacio se  inscribe en otros espacios más amplios que condicionan y 
normativizan sus operaciones: la universidad y la sociedad.  
 
A partir de estas concepciones se sostiene que el desempeño laboral es la labor a 
ser cumplida por el docente de la universidad, es decir, es el conjunto de funciones 
y roles que hacen posible su acción, unido a las cualidades de su comportamiento y 
ajustado a las normas y reglamento universitario; sin embargo,  esta labor no sólo 
está ligada a la remuneración económica, sino también es necesario que  los 
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docentes se  involucren  e identifiquen con su trabajo , siendo necesario para esto, 
tener un alto nivel de compromiso, que lo conduzca a potenciar su nivel de vida 
profesional, personal, académica, investigadora y de extensión universitaria.  
 
2. Evaluación del desempeño del docente universitario 
 
Modelo centrados en el perfil del docente: evalúan el desempeño del docente de 
acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos y características, según un perfil 
diseñado, de lo que constituye un profesor ideal. Estas características se pueden 
establecer elaborando un perfil de las percepciones que tienen directivos, 
profesores y alumnos,  sobre lo que es un buen profesor o a partir de observaciones 
directas e indirectas, que permitan destacar cualidades importantes de los 
profesores que están relacionadas con los logros de sus estudiantes.  
 
Modelo centrados en los resultados obtenidos: evalúan el desempeño docente 
mediante la comprobación de los aprendizajes o resultados de sus estudiantes. Se 
sustentan en el criterio de que para evaluar a los docentes, no hay que centrar la 
atención en lo que hace éste, sino mirar lo que acontece a los estudiantes como 
consecuencia de lo que el profesor hace.  
 
Modelo centrados en el comportamiento del docente en el aula: evalúan la 
eficacia docente identificando aquellos comportamientos del docente relacionados 
con los logros de los estudiantes, fundamentalmente los que se relacionan con su 
capacidad para crear un ambiente favorable de aprendizaje en la clase.  
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Modelo centrados de la práctica reflexiva: evalúan para la mejora del docente y 
no para el control orientado a despidos o promoción. Se fundamenta en una 
concepción de la enseñanza como una secuencia de episodios para encontrar y 
resolver problemas prácticos, en la cual las capacidades de los profesores crecen 
(análisis de la actuación para ver éxitos, fracasos y las cosas que se podrían haber 
hecho de otra manera.) 
 
3. Dimensiones del desempeño laboral  
 
Las dimensiones del desempeño laboral del docente universitario, (CONEAU) son: 
 
a. Enseñanza y tutoría. 
  
  Los docentes son requeridos para el desarrollo de los proceso de enseñanza 
aprendizaje, considerando especialmente las condiciones académicas que presentan 
los estudiantes y la realización de actividades inherentes a estos procesos. 
 
  Los docentes deben tener experiencia y capacidad requeridas para el desarrollo 
de actividades de enseñanza universitaria. Además, deben poseer experiencia 
profesional coherente con los temas que dictan y que caracterizan a la modalidad 
de formación. 
 
  Los docentes deben manejar tecnología de información y comunicación, las 
que aplican en su labor de enseñanza. 
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  Los docentes deben leer, hablar y escribir en otros idiomas diferentes al 
castellano, según el alcance del proyecto educativo. El ingreso y la promoción de 
los docentes implican la evaluación de su capacidad para ejercer el cargo y la 
valoración del desempeño académico y profesional. 
 
  La evaluación de los docentes es periódica, considerando entre otros aspectos 
su interés por aprender y desarrollar métodos de enseñanza más efectivos y su labor 
en la formación de recursos humanos. 
 
  El docente debe propiciar la profundización en el conocimiento de sí mismo, la 
identificación de motivaciones, potencialidades y necesidades de desarrollo 
personal y profesional. A partir de este enunciado, decimos que el docente 
universitario debe tomar en cuenta su capacidad intelectual, personal y social de 
acuerdo al momento actual,  a la realidad social y cultural del país. 
 
  Así mismo, el docente debe plantear a los estudiantes el reto de asumir una 
identidad que los caracterice como persona única e irrepetible, producto de su 
historia personal y social, orientando la elaboración de su proyecto de vida, con  el 
compromiso de  ejecutarlo en un marco de principios y valores que den cuenta de 
su calidad ética y moral en su desempeño personal. Esto implica, que el docente 
debe tener domino de los contenidos pedagógicos y disciplinares actualizados de su 
área de desempeño y la adquisición permanente de nuevas habilidades, capacidades 
y competencias profesionales en la perspectiva de gestionar eficientemente 
aprendizajes relevantes para la inserción exitosa de los alumnos en la educación, el 
mundo laboral y en los procesos y beneficios del desarrollo humano y social. 
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En esta dimensión el docente debe: 
 
 Poseer una conducta ética y practicar valores. 
 Saber escuchar, ser democrático y a la vez ser orientador y guiar a sus 
alumnos. 
 Tener coherencia entre lo que enseña y lo que practica, mostrar confianza, ser 
comunicativo, abierto y respetuoso. 
 Ser motivador, creativo, dinámico, ser crítico y auto reflexivo sobre su 
quehacer laboral. 
 Ser proactivo y flexible ante situaciones de cambio. 
 Ser emprendedor y mantenerse actualizado. 
 Poseer vocación de servicio para así actuar con dedicación, tolerancia, con 
apego a la ética y la moral. 
 Mostrar dominio teórico y los contenidos relacionados a su especialidad. 
 Aplicar estrategias didácticas pertinentes e innovadoras que promueven el 
aprendizaje en sus alumnos. 
 Integrar las TIC en el desarrollo de su labor docente. 
 
b. Labor de investigación 
 
  Los docentes universitarios deben tener experiencia y capacidad requeridas 
para el desarrollo de las actividades de investigación en la carrera profesional. 
Deben tener estudios de posgrado del más alto nivel, cuyos grados son validados y 
reconocidos por la autoridad peruana competente. 
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  Los docentes deben difundir su producción intelectual en revistas indizadas 
de su especialidad, a través de libros y como ponentes en congresos, seminarios y 
otros eventos nacionales e internacionales. 
 
  La producción intelectual de los docentes (tesis, patentes, publicaciones en 
revistas o libros.), está protegida mediante normas y procedimientos, para su 
reconocimiento dentro de la Universidad y, cuando sea el caso, para gestionar su 
registro ante el INDECOPI u otros organismos internacionales. 
 
En esta dimensión el docente debe: 
 
- Realizar investigaciones nacionales e internacionales. 
- Patentar su producción intelectual. 
- Participar en congresos y seminarios de su especialidad. 
 
c. Labor de extensión universitaria y de proyección social 
 
 Los docentes universitarios deben participar en proyectos de extensión y 
proyección social de la carrera profesional. 
 
 Los docentes deben difundir su producción intelectual relacionada con las 
actividades de extensión universitaria y de proyección social. 
 
 Las producción intelectual de los docentes a través de sus expresiones 
artísticas y culturales está normada y con procedimientos para su reconocimiento 
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dentro de la universidad y, cuando sea el caso, para gestionar su registro ante el 
INDECOPI u otro organismo internacional. 
 
 Se debe fortalecer el convivir armónico, buscando el bien común y el 
desarrollo de la identidad institucional, local, regional y nacional a través del 
desarrollo de habilidades sociales y práctica de valores en diferentes espacios de 
interacción. A su vez debe propiciar la formación ciudadana, la participación 
autónoma, responsable y comprometida en el proceso de descentralización y 
consolidación del sistema democrático, afirmando el sentido de pertenencia e 
identidad, para contribuir desde el ejercicio profesional a la disminución de los 
niveles de  exclusión y al desarrollo del país dentro de la globalización mundial. 
 
En esta dimensión el docente debe: 
 
 Ser líder y tener disposición para el trabajo en equipo. 
 Interactuar socialmente con los demás integrantes de la comunidad educativa 
manteniendo un buen clima institucional. 
 Ser un buen gestor para desarrollar alianzas con diferentes instituciones. 
 Programar y ejecutar actividades de sensibilización y toma de conciencia para 
la conservación del patrimonio nacional y el ambiente natural. 
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2.3. Definición de términos básicos 
 
Agotamiento emocional: Es el estado en el cual, el docente experimenta cansancio 
emocional de fo9rma progresiva, que lo conlleva a estar irritable, impaciente, desanimado 
para el ejercicio de su labor, quejándose constantemente por el exceso de trabajo realizado. 
 
Desempeño: Es la realización o desenvolvimiento de una persona en el cumplimiento de 
sus responsabilidades.  
 
Desempeño laboral: Se refiere al  rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad del 
trabajo realizado por un individuo, dentro de una entidad. 
 
Desempeño laboral docente: Es una práctica social compleja en el que se articulan 
docente-alumno-conocimiento, donde el docente va a mediar y asistir  el proceso por el 
cual los estudiantes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas actitudes 
y valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos 
individuales y sociales. 
 
Despersonalización: consiste en el desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia 
las personas con las que se interrelaciona en su trabajo. 
 
Estrés: El  estrés es una respuesta natural y necesaria para la supervivencia, que 
caracteriza a los seres vivos. 
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Estrés laboral: Se considera al estrés laboral como el factor que desencadena o libera 
efectos tanto físicos (consecuencias físicas) como psicológicos (consecuencias 
psicosociales) en los individuos. 
 
Estrés laboral docente: El   estrés   del   profesor   se   define como las experiencias  por 
la que el docente tiene emociones negativas resultantes de un aspecto laboral que puede 
manifestarse como un desequilibrio del docente lo cual va a impedir que él realice 
adecuadamente su trabajo. 
 
Estresores: Llamamos así a cualquier suceso, situación, persona u objeto que provoca una 
respuesta de estrés en la persona evaluada. 
 
Neuroticismo: Rasgo psicológico que define una parte de la personalidad, el cual 
conlleva, a la puntuación alta en inestabilidad emocional, inseguridad, nivel alto de 
ansiedad, estado continuo de preocupación y tensión, con tendencia a la culpabilidad, 
mayormente, unido a síntomas  psicosomáticos. 
 
Realización personal: es la tendencia que tiene el docente a evaluarse a sí mismo y al 
desarrollo de su trabajo y como consecuencia, se tiene un nivel de productividad y 
capacidad para soportar la presión. 
 
Síndrome de Burnout: Es un síndrome psicológico que se debe a un estresor 
interpersonal, el cual aparece en el contexto laboral y  se le describe como un constructo 
trifactorial. 
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Capítulo III 
Hipótesis y variables 
3.1. Sistema de hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
H1      El Síndrome de Burnout se relaciona significativamente con el  desempeño  
         laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de  
          Dios”. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
H1     El agotamiento emocional se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral en los docentes de la “Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios”. 
 
H2   La  despersonalización  se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral en los docentes de la “Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios”. 
 
H3    La falta de realización personal en el trabajo se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral en los docentes de la “Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios”. 
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3.2. Sistema de variables  
3.2.1. Variable 1: Síndrome de Burnout. 
3.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 
3.2.3. Variables Intervinientes: sexo, y edad. 
3.3.    Operacionalización de variables  












Sentimientos y actitudes 





Trato impersonal hacia los 
alumnos y los compañeros de 
trabajo. 
Falta de preocupación por  los 
problemas de otros. 
Auto concepto negativo. 
 
Falta de realización personal Tener una respuesta negativa del 
trabajo que desempeño. 







V2. Desempeño laboral 
 









Labor de investigación Investigación. 
Producción intelectual. 
 














4.1. Método de la investigación  
 
El método de la investigación es hipotético deductivo. El método de investigación 
es hipotético deductivo, que se inicia con la observación de fenómenos generales con el 
propósito de señalar las verdades particulares contenidas explícitamente en una situación 
general. Según Bernal (2006, p. 56), el método hipotético deductivo consiste en un 
procedimiento que parte de una aseveración en calidad de hipótesis y busca refutar tales 
hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos. 
 
Es por ello, que en el  desarrollo de la presente investigación  se consideró la 
formulación de hipótesis, de las que se estudió sus variables, a partir de sus dimensiones;   
se   formularon indicadores cuantificables, por cuanto, la  encuesta aplicada a los 
individuos proveen información que será convertida luego en categorías de análisis hasta 
obtener una precisión de la realidad. La verificación de hipótesis específicas, referidas a las 
etapas informativa y práctica, permitió progresivamente la comprobación de la hipótesis 
central de la Investigación. 
 
4.2. Tipo de la investigación 
 El tipo de  investigación del presente estudio corresponde al básico, de nivel 
descriptivo; ya que, “estos diseños describen vinculaciones y asociaciones entre categorías, 
conceptos, variables, sucesos, contextos o comunidades” (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p. 165). 
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4.3. Diseño de la investigación 
Se empleará el diseño de tipo correlacional  de corte transversal. Así mismo  en 
consideración el siguiente esquema por corresponder a este tipo de diseño:  
                       
                                                        V1 
   M                                          
                                             V2 
Dónde:  
M  = Muestra. 
V1 =Variable 1: Burnout  
V1 = Variable 2: Desempeño laboral. 
R  =Relación que existe entre ambas variables 
 
4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población  
La población estuvo constituida por 120 docentes de la Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios. 
Características de la población 
 Las características de la población son las siguientes: 
-  Docentes de ambos sexos: Femenino y masculino. 
-  Docentes cuyas edades fluctúan entre los 25 y 60 años. 
-  Docentes que se encuentran en calidad de nombrados y contratados. 
 
R 
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4.4.2. Muestra 
Teniendo en cuenta que “la muestra es un subgrupo de la población del cual se recolectan 
los datos y debe ser representativo de ésta”. (Hernández Fernández y Baptista (2010, p. 
173), y de acuerdo al tema de la presente investigación se decidió  tomar como muestra, a 
la totalidad de los elementos que conformaron la población, es decir los 120 docentes  que 
pertenecen a la Universidad, fue un estudio censal. 
 
La muestra fue obtenida a través del paquete estadístico Stats (error = 0.05 y un 
nivel de confianza de 0.95). 
Tabla 1 
Distribución de la población y muestra 
Docentes de la UNAMAD Población Muestra 
Nombrados 90 90 
Contratados 30 30 
Total 120 120 
 









CSP CSH CSG LL LE 
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Criterio de selección de la muestra: 
Se utilizó el criterio NO PROBABILÍSTICO – INTENCIONAL: donde cada uno 
de sus elementos son seleccionados mediante juicio personal. La persona que selecciona 
los elementos de la muestra, usualmente es un experto en la medida dada. En el muestreo 
intencional, el investigador busca que la muestra sea representativa de la población, de 
donde es extraída. Lo importante es que dicha representatividad se dé en base a la 
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Capítulo V 
Instrumentos y resultados 
5.1.  Selección y validación de los instrumentos 
Se utilizó dos cuestionarios de alternativas múltiples, el iinventario de Maslash Burnout  
Inventary,  el cuestionario de desempeño laboral docente (Ver anexo 1).  
 
Para medir el nivel de burnout que existe en los docentes se utilizó el inventario de 
Maslash Burnout Inventary; el cual  fue elaborado por Maslach y Jackson en el año de 
1981. Este instrumento,  está compuesta de 22 ítems, distribuidos en tres dimensiones: 
agotamiento emocional (9 ítems), falta de realización personal (8 ítems) y 
despersonalización (5 ítems), las alternativas de respuesta fue establecida según la escala 
de LIKERT, es decir: 
0 = Nunca. 
1 = Pocas veces al  año o menos. 
2 = Una vez al mes o menos. 
3 = Unas pocas veces al mes. 
4 = Una vez  a la semana. 
5 = Pocas veces a la semana. 
6 = Todos los días. 
 
La aplicación de este instrumento se dio desde 1986 y se encuentra validado. Este 
inventario tiene alta consistencia interna y fiabilidad cercana al 0.9, en forma de 
afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo. 
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Se utilizará el cuestionario sobre desempeño laboral; el cual está constituido por 30 
ítems: los 10 primeros están referidos a la dimensión, perfil personal del docente;  los 10 
ítems  siguientes,  están orientados a la segunda  dimensión,  profesional pedagógica del 
profesor, y para finalizar, los últimos  10 ítems tienen relación con la dimensión socio 
comunitario del docente. 
 
Este instrumento se construyó siguiendo el procedimiento de operacionalización de la 
variable dependiente. 
 
Al igual que el inventario anterior, este  instrumento fue medido a través de la escala de 
Likert, que tiene en este caso siete niveles: 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6. 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca. 
3 = A veces. 
4 = Casi siempre. 
5 = Siempre. 
Tabla 2 
Coeficiente de confiabilidad 
 
             
 
 
En el desempeño laboral  se tuvo en cuenta Labor de enseñanza y tutoría., Labor de 
investigación y Labor de extensión y proyección universitaria. (ver anexo 2). 
Alfa Cronbach ítems 
0.82 30 
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Tabla 3 
Juicio de expertos 
Experto Coeficiente 
Dr. Valeriano Rubén Flores Rosas 0.80 
Mg. Gaby CABELLO SANTOS 0.65 
Dr. Piero ZALDIVAR CUYA 0.85 
Dr. Máximo Hernán CORDERO AYALA 0.88 
Mg. Eliana CASTAÑEDA NUÑEZ 0.85 
Coeficiente de validez 0.80 
 
5.2.  Técnicas de recolección de datos 
 
Fichas hemerográficas: En la que se  consignó los datos de revistas o de 
periódicos. 
 
Referencias electrónicas: Aquí se registró los datos que no están impresos en 
papel  sino en soportes de almacenamiento electrónico, tales  como el internet (tesis 
de maestría internacionales, Ponencias), CD, Software de computadoras (Programa 
SPSS versión 21). 
 
Fichas de transcripción textual: Aquí se anotó, tal cual, parte de un texto que se 
consideró que es de suma importancia para la presente investigación. 
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5.3.  Análisis e interpretación de resultados 
5.3.1. Análisis de los resultados 
Tabla 4 
















Muestra  126 126 126 126 126 
Media 2,94 2,85 2,94 2,74 2,76 
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
Moda 3 3 3 3 3 
Desviación 
Estándar 
,230 ,359 ,245 ,441 ,446 
Varianza ,053 ,129 ,060 ,195 ,199 
Asimetría -3,927 -1,975 -3,623 -1,096 -1,517 
Curtosis 13,641 1,932 11,309 -,812 1,041 
Rango 1 1 1 1 2 
Mínimo 2 2 2 2 1 
Máximo 3 3 3 3 3 
Suma 371 359 370 345 348 
 
 En el sindrome de Burnout: Media (2.94), mediana (3.00), moda (3), desviación 
estándar (0.230), varianza (0.053), asimetría (-3.927), curtosis (13.641), rango (1), mínimo 
(2) y máximo (3). 
 
En agotamiento emocional: Media (2.85), mediana (3.00), moda (3), desviación 
estándar (0.359), varianza (0.129), asimetría (-1.975), curtosis (1.932), rango (1), mínimo 
(2) y máximo (3). 
 
 En despersonalización: Media (2.94), mediana (3.00), moda (3), desviación 
estándar (0.245), varianza (0.060), asimetría (-3.623), curtosis (11.309), rango (1), mínimo 
(2) y máximo (3). 
 
  64 
 
 En falta de realización personal.: Media (2.74), mediana (3.00), moda (3), 
desviación estándar (0.441), varianza (0.195), asimetría (-1.096), curtosis (-0.812), rango 
(1), mínimo (2) y máximo (3). 
 
 En el desempeño laboral: Media (2.76), mediana (3.00), moda (3), desviación 
estándar (0.446), varianza (0.199), asimetría (-1.517), curtosis (1.041), rango (2), mínimo 
(1) y máximo (3). 
 
5.3.2. Niveles porcentuales sobre variables y dimensiones 
Tabla 5 





Figura 2. Niveles de Síndrome de Burnout 
De los 120 docentes, el 5.6 % presentan un nivel medio del Síndrome de Burnout, y el 94.4 
% un nivel alto. 





Nivel medio 7 5,6 5,6 
Nivel alto 113 94,4 100,0 
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Tabla 6 
Niveles de agotamiento emocional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
Acumulativo 


















Figura 3. Niveles de agotamiento emocional 
De los 120 docentes, el 15.1 % presentan un nivel medio de agotamiento emocional, y el 
84.9 % un nivel alto. 
 
Tabla 7 
Niveles de despersonalización. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
Acumulativo 
Nivel medio 8 6,3 6,3 
 Nivel alto 112 93,7 100,0 
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Figura 4. Niveles de despersonalización 
De los 120 docentes, el 6.3 % presentan un nivel medio de despersonalización, y el 93.7 % 
un nivel alto. 
 
Tabla 8 
Niveles de falta de realización personal. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje  
Acumulativo 
NIVEL MEDIO 30 26,2 26,2 
 NIVEL ALTO 90 73,8 100,0 
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Figura 5. Niveles de falta de realización personal. 
 
De los 120 docentes, el 26.2 % presentan un nivel medio falta de realización 
personal., y el 73.8 % un nivel alto. 
 
Tabla 9 
Niveles de desempeño laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
 acumulativo 
Inferior 1 ,8 ,8 
Medio 23 22,2 23,0 
Superior 96 77,0 100,0 
 total 120 100,0   
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Figura 6. Niveles de desempeño laboral 
 
De los 120 docentes, el 0.8 % se encuentra en el nivel inferior, en el nivel medio 
22.2%, y el 77.0 % en el nivel superior 
 
5.4.  Contrastación de hipótesis 
5.4.1. Contrastación de hipótesis general 
Tabla 10 
Niveles de Síndrome de Burnout y Desempeño laboral. 
  
Síndrome de burnout Total 






01 00 01 
    
  
  
Tercio medio 01 24 25 
    
Tercio superior 
04 90 94 
    












INFERIOR MEDIO SUPERIOR 
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El valor de X2 (2) calculado 17.240 (Sig. 0.001) es mayor que el valor X2 (2) de 
tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de investigación. Lo cual significa que el síndrome de Burnout se 
relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la “Universidad Nacional 
Amazónica de Medre de Dios”. 
Se obtuvo un Coeficiente  V de Cramer de 0.37 (Sig. 0.001) 
 
5.4.2. Contrastación de hipótesis específicas 1 
Tabla 11.  













01 00 01 




      03 20 
 
23 
    
Tercio superior 14 82 96 
    
 Total 18 102 120 
 
El valor de X2 (2) calculado 6.069 (Sig. 0.048) es mayor que el valor X2 (2) de 
tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de investigación. Lo cual significa que el agotamiento  emocional se 
relacionan con el desempeño laboral en los docentes de la “Universidad Nacional 
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Contrastación de hipótesis específica 2 
Tabla 12 




 Nivel medio Nivel alto 
Desempeño 
laboral  
Tercio inferior 01 00 01 
    
Tercio medio 00 25 25 
    
Tercio superior 04 90 94 
    
 Total 05 115 120 
 
El valor de X2 (2) calculado 16.771 (Sig. 0.001) es mayor que el valor X2 (2) de tabla 
5.995 (Sig. 0.05). Por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. Lo cual significa que la despersonalización se relacionan con el desempeño 
laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Medre de Dios Se 
obtuvo un Coeficiente  V de Cramer de 0.36 (Sig. 0.001) 
 
Contrastación de hipótesis específica 3 
Tabla  13 
Niveles de falta de realización personal y desempeño laboral. 
  












01 00 01 
    
Tercio medio 
 
03 21 24 
    
Tercio superior 26 69 95 
 Total 30 90 120 
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El valor de X2 (2) calculado 3.960 (Sig. 0.138) es menor que el valor X2 (2) de tabla 5.995 
(Sig. 0.05). Por tanto se rechaza la hipótesis de investigación y se acepta la hipótesis nula. 
Lo cual significa que falta de realización personal se relacionan con el desempeño laboral 
en los docentes de la “Universidad Nacional Amazónica de Medre de Dios”. 
Se obtuvo un Coeficiente  V de Cramer de 0.17 (Sig. 0.138) 
 
5.3. Discusión de los resultados 
          Sobre la hipótesis general: El valor de X2 (2) calculado de 17.240 (Sig. 0.001) fue 
mayor que el valor X2 (2) de tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto se rechazo la hipótesis nula 
y se acepto la hipótesis de investigación. Lo cual significa que el síndrome de Burnout se 
relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios. Se obtuvo un Coeficiente V de Cramer de 0.37 (Sig. 0.001). Lo que 
significa que las fuerzas de las variables son de 37 %. En la muestra de 120 docentes, el 
5.6 % presento un nivel medio de síndrome de burnout, y el 94.4 % un nivel alto. Y en el 
desempeño laboral, de los 120 docentes, el 0.8 % se encuentra en el nivel inferior, el 
22.2% en el nivel medio, y el 77.0 % en el nivel superior. Parra (1995), concluyó que el 
docente depende de las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y falta 
de realización personal. y que el uso de estas involucra una serie de acciones las cuales 
permiten el logro de un buen desempeño laboral. 
 
          Sobre la hipótesis específica 1: El valor de X2 (2) calculado 6.069 (Sig. 0.048) fue 
mayor que el valor X2 (2) de tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto, se rechazo la hipótesis nula 
y se acepto la hipótesis de investigación. Lo cual significa, que Agotamiento emocional se 
relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la Universidad Nacional amazónica 
de Madre de Dios.  Se obtuvo un Coeficiente  V de Cramer de 0.21 (Sig. 0.048). Lo cual 
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significa que la fuerza de las variables es del 21 %. En cuanto al agotamiento emocional, 
en la muestra de 120 docentes, el 15.1 % presentan un nivel medio, y el 84.9 % un nivel 
alto. 
 
 Sobre la hipótesis específica 2: El valor de X2 (2) calculado 16.771 (Sig. 0.001) fue 
mayor que el valor X2 (2) de tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto, se rechazo la hipótesis nula 
y se acepto la hipótesis de investigación. Lo cual significa, que la  despersonalización se 
relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la Universidad Nacional amazónica 
de Madre de Dios.   
 
 Se obtuvo un coeficiente V de Cramer de 0.36 (Sig. 0.001). Lo que significa que la 
fuerza de las variables es del 36 %. En la muestra de los 120 docentes, el 6.3 % presentan 
un nivel medio en su despersonalización, y el 93.7 % un nivel alto. 
 
 Sobre la hipótesis específica 3: El valor de X2 (2) calculado 3.960 (Sig. 0.138) fue 
menor que el valor X2 (2) de tabla 5.995 (Sig. 0.05). Por tanto, se rechazo la hipótesis de 
investigación y se acepto la hipótesis nula. Lo cual significa, que la falta de realización 
personal se relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la Universidad Nacional 
amazónica de Madre de Dios. Se obtuvo un Coeficiente V de Cramer de 0.17 (Sig. 0.138). 
Lo que significa que la fuerza de las variables es del 17 %. En la muestra de los 120 
docentes, el 26.2 % presentan un nivel medio en la falta de realización personal, y el 73.8 








1. El síndrome de Burnout se relaciona con el desempeño laboral en los docentes de 
la “Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios”. 
 
2. El agotamiento emocional se relaciona con el desempeño laboral en los docentes de 
la Universidad Nacional amazónica de Madre de Dios. 
 
3. La despersonalización se relaciona con el desempeño laboral en los docentes de la 
Universidad Nacional amazónica de Madre de Dios. 
 
4. El falta de realización personal se relaciona con el desempeño laboral en los 
docentes de la “Universidad Nacional amazónica de Madre de Dios” 
 
5. El 5.6 % de la muestra presenta un nivel medio en el síndrome de burnout, y el 
94.4 % un nivel alto. El 15.1 % de la muestra presenta un nivel medio en el 
agotamiento emocional, y el 84.9 % un nivel alto. El 6.3 % de la muestra presenta 
un nivel medio en la despersonalización, y el 93.7 % un nivel alto. El 26.2 % de la 
muestra presenta un nivel medio en la falta de realización personal , y el 73.8 % un 
nivel alto.  
 
6. El 0.8 % de la muestra se encuentra en el tercio inferior, el  22.2 % en el tercio 
medio, y el 77.0 % en el tercio superior de desempeño laboral. 
 




1. Ampliar la investigación a otras universidades en la ciudad de Puerto Maldonado 
como capital del departamento de Madre de Dios. 
 
2. Promover programas de capacitación a los docentes, trabajadores administrativos y 
estudiantes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios sobre el 
síndrome de Burnout. 
 
3. Las autoridades deben promover en sus docentes el uso correcto de sus 
potencialidades relacionados con el problema del síndrome de burnout  en el 
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Apéndice A 




A continuación se presentan una serie de enunciados a los cuales Ud. deberá responder 
marcando con un aspa de acuerdo a lo que considere adecuado. 
 
Nunca 0 
Pocas veces al año 1 
Una vez al mes 2 
Unas pocas veces al mes 3 
Una vez a la semana 4 
Pocas veces a la semana 5 
Todos los días 6 
 









































































































Me siento emocionalmente cansado(a) 
por mi labor en la universidad.  
0 1 2 3 4 5 6 
2 
Cuando me levanto por la mañana y me 
enfrento a otro día de  trabajo me siento 
cansado(a).  
0 1 2 3 4 5 6 
3 
Siento que trabajar todo el día con 
personas me cansa. 
0 1 2 3 4 5 6 
4 
Me siento agotado por el trabajo que 
realizo.  
0 1 2 3 4 5 6 
5 
Siento que trabajar en contacto directo 
con los estudiantes universitarios me 
0 1 2 3 4 5 6 
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produce bastante estrés.  
6 
Me siento como si estuviera al límite de 
mis posibilidades.  
0 1 2 3 4 5 6 
7 
Cuando termino mis clases en la 
universidad  me siento cansado(a).  
0 1 2 3 4 5 6 
8 
Me siento frustrado por mi trabajo en la 
universidad. 
0 1 2 3 4 5 6 
9 
Siento que dedico demasiado tiempo a mi 
trabajo.  
0 1 2 3 4 5 6 
10 
Siento que trato a algunos estudiantes 
universitarios  como si fueran objetos  
impersonales.  
0 1 2 3 4 5 6 
11 
Siento que me he vuelto insensible con 
los alumnos, padres de familia y 
compañeros de trabajo.  
0 1 2 3 4 5 6 
12 
Siento que realmente no me importa lo 
que  les ocurra a los estudiantes 
universitarios.  
0 1 2 3 4 5 6 
13 
Me preocupa que este trabajo me esté 
endureciendo  emocionalmente.  
0 1 2 3 4 5 6 
14 
Me parece que los estudiantes 
universitarios me culpan por sus 
problemas en la universidad.  
0 1 2 3 4 5 6 
15 
Me siento con mucha energía al realizar 
mi trabajo.  
0 1 2 3 4 5 6 
16 
Me siento estimulado después de haber 
trabajado con mis estudiantes 
universitarios.  
0 1 2 3 4 5 6 
17 
Creo que consigo muchas cosas valiosas 
en mi trabajo.  
0 1 2 3 4 5 6 
18 
Siento que en mi trabajo los problemas 
emocionales  se tratan de forma 
adecuada.  
0 1 2 3 4 5 6 
19 
Siento que puedo entender fácilmente lo 
que piensan mis estudiantes 
universitarios.  
0 1 2 3 4 5 6 
20 
Siento que  trato con mucha eficacia los 
problemas de mis estudiantes 
universitarios..  
0 1 2 3 4 5 6 
21 
Siento que estoy influyendo 
positivamente en la vida de mis 
estudiantes universitarios a través de mi 
trabajo.  
0 1 2 3 4 5 6 
22 
Siento que  puedo crear con facilidad  un 
clima agradable con mis estudiantes 
universitarios..  
0 1 2 3 4 5 6 
 
Gracias por su colaboración. 
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Apéndice B 
Inventario de desempeño laboral 
 
Instrucciones:  
A continuación se presentan una serie de enunciados a los cuales Ud. deberá responder 
marcando con un aspa de acuerdo a lo que considere adecuado. Recuerde que debe marcar 
una sólo una de las alternativas propuestas para cada ítem. 
Nunca 1 
Casi nunca 2 
A veces 3 




































1 2 3 4 5 
1. Realizo responsablemente, antes de iniciar el ciclo,  la 
programación didáctica, sílabos,… otros, donde establezco 
las  estrategias y actividades para el desarrollo del curso, en 
base a los objetivos de la formación profesional.   
0 1 2 3 4 
2. Implemento estrategias didácticas acordes con las 
características de los estudiantes universitarios, para 
estimular el aprendizaje del equipo y atender a quienes 
presentaron requerimientos individuales.  
0 1 2 3 4 
3. Adapto mi programación de actividades (estrategias de 
enseñanza, materiales didácticos, técnicas de evaluación, 
etc.), en función del aprovechamiento individual de 
estudiantes universitarios; y,  de los resultados obtenidos 
por equipo.   
0 1 2 3 4 
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4. Me intereso por la auto preparación y la capacitación 
constante.   
0 1 2 3 4 
5. Demuestro confianza en la posibilidad de aprendizaje,  de 
todos  mis estudiantes universitarios; y,  los apoyo con 
palabras que les da seguridad.   
0 1 2 3 4 
6. Las actividades que  realizo contribuyen al desarrollo  de 
las posibilidades comunicativas y colaborativas de mis 
estudiantes universitarios.   
0 1 2 3 4 
7. Propicio un clima agradable hacia el aprendizaje, donde, 
con respeto y afecto, los estudiantes expresan sentimientos, 
argumentos y se plantean proyectos propios.   
0 1 2 3 4 
8. Asisto  puntualmente y continuamente  a mis  clases y 
demás actividades en la universidad.    
0 1 2 3 4 
9. Empleo  un lenguaje coloquial con un tono adecuado.   0 1 2 3 4 
10. Sé controlar a los estudiantes universitarios problemáticos 
con eficiencia, sin llegar a la violencia.   
0 1 2 3 4 
11. Ayudo a mis estudiantes universitarios a construir sus 
conocimientos, aclarar sus dudas, esmerándome por 
satisfacer sus expectativas, a partir de sus saberes previos.   
0 1 2 3 4 
12. Fomento la participación constante y ordenada de mis 
estudiantes universitarios, durante las clases. 
0 1 2 3 4 
13. Promuevo en mis estudiantes universitarios el uso 
sistemático de los libros y fomentó el  aprovechamiento de 
los materiales disponibles en los laboratorios y bibliotecas.   
0 1 2 3 4 
14. Establezco  relaciones respetuosas, de colaboración y 
solidaridad con los estudiantes universitarios y con mis  
colegas de trabajo; sin importar las diferencias  de género, 
culturales, étnicas y socio-educativas.                                                                                        
0 1 2 3 4 
15. Muestro actitudes coherentes, acorde a mis enseñanzas.   0 1 2 3 4 
16. Utilizo variedad de estrategias de enseñanza para motivar a 
mis estudiantes universitarios.  
0 1 2 3 4 
17. Realizo con mis estudiantes universitarios visitas a lugares 
de interés educativo, para enriquecer el  proceso de 
formación profesional.   
0 1 2 3 4 
18. Propicio que mis  estudiantes universitarios ejecuten 
actividades variadas, diferenciadas y con niveles crecientes 
de complejidad, acorde con sus características psicológicas 
y contextuales.    
0 1 2 3 4 
19. Utilizo y  vinculo la tecnología de información y 
comunicación con los objetivos  y contenidos de enseñanza 
del semestre académico. 
0 1 2 3 4 
20. Domino los contenidos que imparto.      0 1 2 3 4 
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21. Apoyo las actividades relacionadas con las campañas de 
prevención de enfermedades, conservación y mejoramiento 
del ambiente, así como las vinculadas con el comité de 
extensión educativa. 
0 1 2 3 4 
22. Solicito, apoyo y promuevo la participación constante de 
otros profesionales de la comunidad en la formación 
profesional de mis estudiantes universitarios.   
0 1 2 3 4 
23. Representó y lideró adecuadamente a mis estudiantes 
universitarios frente a la comunidad educativa.   
0 1 2 3 4 
24. Brindo apoyo profesionalmente a mis colegas y superiores 
en caso de ser solicitado. 
0 1 2 3 4 
25. Reconozco y busco apoyo en otros docentes si lo necesito.    0 1 2 3 4 
26. Participo  puntual y regularmente a las comisiones,  
reuniones programadas y distintas actividades de la 
universidad;  promoviendo, de esta manera, el trabajo 
colectivo.   
0 1 2 3 4 
27. Encuentro apoyo en mis compañeros de trabajo, jefe de 
departamento académico y Decano de la facultad cuando lo 
solicito.   
0 1 2 3 4 
28. Establezco vínculos positivos entre la universidad, mi 
familia y la comunidad. 
0 1 2 3 4 
29. Mantengo  una comunicación constante  con los distintos 
integrantes de la comunidad de manera efectiva, respetando  
las opiniones diferentes.   
0 1 2 3 4 
30. Me reúno periódicamente con el jefe de departamento  para 
informarles sobre el avance en el logro de las metas y el 
desarrollo de las actividades académicas. 
0 1 2 3 4 













Del 121 al 150 Del 41 al 50 Nunca 
Del 91 al 120 Del 31 al 40 Pocas veces al año 
Del 61 al 90 Del 21 al 30 Una vez al mes 
Del 31 al 60 Del 11 al 20 Unas pocas veces al mes 
Del 01 a 30 Del 01 al 10 Una vez a la semana 
Del 31 al 60 Del 11 al 20 Pocas veces a la semana 





Agotamiento emocional Del 1 al 10 
Despersonalización Del 11 al 20 
Falta de realización personal. Del 21 al 30 
 
 
. 
